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ABSTRACT
This research aimed to examine the effect of compensation and leadership behavior on job satisfaction and employee performance. Research initiated by problems or reality in the field (research problem). The object of this research at PT. PLN (Persero) APP Semarang and the respondent size is about 178 employees who work at PT. PLN (Persero) APP Semarang. 
The analysis technique to test the hypothesis is using SEM (Structural Equation Modelling) which assisted by application program of AMOS (Analysis Of Moment Structure) version 21.0. The result of analysis showed that compensation and leadership behavior have significant effect on job satisfaction. Compensation and job satisfaction have significant effect on employee performance and futhermore, leadership behavior don’t have significant effect on employee performance.
Data analysis showed that compensation have more influence on job satisfaction in order to improve employee performance, compares to leadership behavior. Therefore PT. PLN (Persero) APP Semarang  more concerned to the payment rates of compensation in order to increase the level of job satisfaction which have direct effect for increasing employee performance.












	Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompensasi dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Penelitian berangkat dari permasalahan atau kenyataan di lapangan (Research Problem). Objek penelitian ini dilakukan pada PT PLN (Persero) APP Semarang dan responden yang digunakan sebanyak 178 pegawai yang bekerja di PT PLN (Persero) APP Semarang. 
Untuk menguji hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini maka teknik analisis yang digunakan adalah dengan menggunakan SEM (Structural Equation Modelling) dengan bantuan program AMOS (Analysis Of Moment Structure) versi 21.0. Hasil analisis menunjukan bahwa kompensasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Kompensasi dan kepuasan kerja memiliki pengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan dan selanjutnya gaya kepemimpinan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 	
Hasil pengolahan data juga menunjukan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap kepuasan kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan dibandingkan dengan aspek gaya kepemimpinan. Oleh sebab itu PT PLN (Persero) APP Semarang perlu lebih memperhatikan tingkat pembayaran kompensasi untuk meningkatkan kepuasan kerja yang dapat berpengaruh langsung pada peningkatan kinerja karyawan





Kinerja diidentifikasikan sebagai peranan yang sangat penting bagi organisasi untuk dapat mencapai keuntungan kompetitif dan produktivitas yang superior (). Sedangkan menurut ) kinerja seseorang ditunjukan dengan keseriusanya dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan pengalaman, kecakapan, kesungguhan serta waktu. Kinerja para karyawan dapat diketahui dengan cara melakukan penilaian terhadap hasil pekerjaannya, penilaian disini merupakan suatu proses mengkuantifikasikan secara akurat dan valid tingkat efisiensi dan efektivitas dari suatu kegiatan yang telah terealisasi dan membandingkannya dengan tingkat prestasi yang telah direncanakan sebelumnya (Martoyo, 2000).
Kasemsap (2013), Thamrin (2012) dan Khan et al (2011) serta Ashfaq et al (2011) menyatakan bahwa apabila para karyawan bisa merasakan kepuasan dalam bekerja di suatu organisasi atau perusahaan tersebut, maka akan sangat berpengaruh pada peningkatan kinerja dari para karyawan tersebut. Gaya kepemimpinan merupakan salah satu elemen penting dalam meningkatkan dan mengembangkan perusahaan untuk dapat bisa bersaing dengan perusahaan lain, pendapat dari Robbins & Jugde (2008) menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok guna mencapai sebuah visi atau serangkaian tujuan yang ditetapkan.
Pemimpin yang baik adalah pemimimpin yang dapat menciptakan suasana kerja yang nyaman, harmonis dan menyenangkan serta dapat berimbas pada peningkatan kepuasan kerja karyawannya, karena apabila kepuasan kerja karyawan semakin tinggi maka disiplin kerja dan produktivitas karyawan juga ikut meningkat. Seperti yang dikatakan oleh Judge, Bobo, Thoresen & Patton (2001) menyatakan bahwa nilai dari kepuasan kerja karyawan merupakan komponen penting dari suatu gaya kepemimpinan. Tinggi rendahnya kepuasan, motivasi, komitmen dan kinerja para karyawan sangat tergantung terhadap baik atau tidaknya gaya kepemimpinan para atasan dalam suatu perusahaan tersebut.




Daftar Target dan Realisasi Penilaian Kinerja Karyawan PT. PLN (Persero) APP Semarang Tahun 2012 – 2014
                             ( Dalam Satuan Unit Karyawan )
Penilaian Kinerja Karyawan	Smt I 2012	Smt II 2012	Smt I 2013	Smt II 2013	Smt I 2014	Smt II 2014
	Target	Realisasi	Target	Realisasi	Target	Realisasi	Target	Realisasi	Target	Realisasi	Target	Realisasi
Luar Biasa    (Star )	5	0 	5	0	4	0	4	0	3	0	3	0
Sangat Potensial	25	11	25	9 	20	9 	20	8	15	7 	15	5
Optimal	100	95	100	90	95	87	95	79 	90	65 	90	56
Potensial	80	101	80	107 	90	111	90	118 	100	129 	100	139
Kandidat Potensial	2	5	2	6 	3	5	3	7 	4	8 	4	8
Sangat Perlu Perhatian	0	0	0	0	0	0	0	0	0	3 	0	4
Jumlah	212	212	212	212	212	212





Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa target penilaian kinerja karyawan dari semester I tahun 2012 sampai dengan semester II tahun 2014 tidak tercapai. Hasil penilaian kinerja yang sangat baik adalah luar biasa, penilaian kinerja yang baik adalah optimal dan sangat potensial, penilaian kinerja yang kurang baik adalah potensial, penilaian kinerja yang tidak baik adalah kandidat potensial dan penilaian kinerja yang sangat tidak baik adalah sangat perlu perhatian.
Realisasi penilaian kinerja setiap semester dari tahun 2012 sampai dengan 2014 selalu dibawah target dan mengalami penurunan yang diindikasikan dengan semakin meningkatnya karyawan yang memperoleh nilai potensial, kandidat potensial dan sangat perlu perhatian sebaliknya karyawan yang mendapatkan nilai baik dan sangat baik semakin menurun atau berkurang.






















Beberapa faktor yang menyebabkan tidak terpenuhinya target dan penurunan nilai kinerja karyawan yang diindikasikan sebagai penurunan kinerja para karyawan yang bekerja di dalam PT. PLN (Persero) APP Semarang. Tetapi di dalam penelitian ini, peneliti lebih memfokuskan penyebabnya pada ketidakpuasan kerja para karyawan terhadap kebijakan kompensasi dan gaya kepemimpinan yang diterimanya. Kepemimpinan di dalam PT. PLN (Persero) APP Semarang dalam kurun waktu tiga tahun telah mengalami perubahan sebanyak tiga kali, yaitu dua kali seorang manajer dan satu kali seorang pelaksana tugas manajer yang dikarenakan terjadi kekosongan sementara posisi manajer. Selain perubahan dari sisi manajer, pergantian asisten manajer dan supervisor di kantor APP Semarang maupun di Basecamp dan Gardu Induk juga berjalan dinamis. Hampir semua supervisor di Gardu Induk diberikan kepada generasi muda yang ada di APP Semarang. 
Disamping pergantian kepemimpinan yang berjalan dinamis, di dalam perusahaan PT. PLN (Persero) APP Semarang untuk masalah kompensasi juga mengalami sedikit masalah, salah satunya disebabkan karena dalam kurun waktu lima tahun hanya satu kali mengalami kenaikan kompensasi, yaitu berupa kenaikan gaji dan kenaikannya hanya sebesar 9 % dari gaji pokok.
Pada sisi lain penelitian ini menganggap adanya potensi masalah dari gap dan keterbatasaan penelitian terdahulu terkait dengan permodelan yang tepat bagi peningkatan kinerja tenaga penjual. Berikut ini uraian gap dan keterbatasan penelitian terdahulu untuk memperkuat alasan kelayakan penelitian ini.
Research gap untuk hubungan variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja, menurut penelitian  Nawab & Khalid (2011), Yaseen (2013) dan Bilal (2012) serta Islam (2012) menyatakan bahwa adanya pengaruh positif antara kompensasi terhadap kepuasan kerja. Research gap untuk hubungan variabel kompensasi terhadap kinerja, penelitian Qureshi dan Sajjad (2015) dan Saani (2013) serta Kuster dan Canales (2011) menyatakan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan. Research gap untuk hubungan variabel gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, adanya penelitian yang menunjukkan pengaruh positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan dengan kepuasan kerja (Belias dan Koustelios (2014), Sadasa (2013), Kasemsap (2013) serta L. Fen dan T. Chieh (2013) ). Research gap untuk hubungan variabel kepuasan kerja terhadap kinerja, penelitian yang dilakukan oleh Kasemsap (2013), Thamrin (2012), dan Khan A. et al (2011) serta Ashfaq et al (2011) menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan masalah-masalah diatas, maka dapat dirumuskan pertanyaan penelitian sebagai berikut : 1) Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT. PLN (Persero) APP Semarang?, 2) Apakah terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. PLN (Persero) APP Semarang?, 3) Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) APP Semarang?, 4) Apakah terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) APP Semarang?, dan 5)Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) APP Semarang?


II TELAAH  PUSTAKA
Pengaruh  Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja
Walaupun kompensasi bukanlah satu-satunya faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan karyawan, akan tetapi diyakini bahwa kompensasi merupakan salah satu faktor penentu dalam menimbulkan kepuasan kerja karyawan. Kompensasi merupakan total seluruh imbalan yang diterima para karyawan sebagai pengganti jasa yang telah mereka berikan terhadap perusahaan atau organisasi (Mondy, 2008). Untuk mencapai kepuasan kerja tersebut, maka dalam pemberian kompensasi ini haruslah sesuai dengan pendapat Hasibuan (2000) yang menyatakan bahwa pemberian kompensasi harus berdasarkan pada asas kelayakan dan keadilan kepada setiap karyawan. Jadi dapat disimpulkan bahwa apabila pemberian kompensasi yang diberikan dari perusahaan atau organisasi dirasakan layak dan adil maka karyawan tersebut akan merasa puas. Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini adalah sebagai berikut;
Hipotesis 1 :	Kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan

Pengaruh Gaya kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja
Kepemimpinan didefinisikan sebagai kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok guna mencapai sebuah visi atau serangkaian tujuan yang ditetapkan (Robbins & Jugde, 2008). Pemimpin yang baik harus dapat menciptakan suasana kerja yang nyaman, harmonis dan menyenangkan serta dapat berimbas pada peningkatan kepuasan kerja karyawannya, karena apabila kepuasan kerja karyawan semakin tinggi maka disiplin kerja dan produktivitas karyawan juga ikut meningkat. Seperti yang dikatakan oleh Judge, Bobo, Thoresen dan Patton (2001) menyatakan bahwa nilai dari kepuasan kerja karyawan merupakan komponen penting dari suatu kepemimpinan. Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini adalah sebagai berikut;
Hipotesis 2 : Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja
Kompensasi merupakan sarana yang digunakan oleh perusahaan dalam meningkatkan kinerja yang dilakukan oleh para karyawannya, karena kompensasi ini dapat dijadikan sarana sebagai motivasi untuk mendorong karyawan supaya mau bekerja lebih produktif dalam rangka mendapatkan kompensasi yang lebih tinggi. Sesuai pernyataan dari (Mathis dan Jackson, 2006) bahwa salah satu cara dalam meningkatkan kinerja, motivasi dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan adalah dengan melalui kompensasi. Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini adalah sebagai berikut;
Hipotesis 3 : Kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Pengaruh Gaya kepemimpinan terhadap Kinerja
Kinerja para karyawan yang bekerja di dalam suatu organisasi berkaitan erat dengan bagaimana seorang pemimpin dalam memberikan pedoman dan penentu arah tentang tugas kerja yang boleh dan tidak boleh dilakukan oleh para karyawannya. Peran pemimpin dalam organisasi ataupun perusahaan sangat penting dalam mencapai misi dan visi dari berbagai sasaran yang telah dibuat sebelumnya (Siagian, 1997), sehingga pemimpin bisa dikatakan efektif apabila memiliki kemampuan dalam mempengaruhi dan memotivasi perilaku para karyawannya. Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini adalah sebagai berikut;
Hipotesis 4 : Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosi dari seseorang yang bersifat positif atau menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian suatu pekerjaan atau pengalaman kerja (Luthans, 1998) dan kinerja didefinisikan sebagai hasil dari usaha seseorang yang dicapai dengan adanya usaha, kemampuan dan persepsi tugas (Bryman, 1992). Usaha ini  merupakan hasil dari motivasi, kepuasan, dan komitmen organisasi yang menunjukkan jumlah energi (fisik dan mental) yang digunakan oleh seorang individu dalam memulai tugasnya. Terdapat hubungan sistematis antara kepuasan kerja dengan perilaku kerja tertentu dan juga antara ketidakpuasan kerja dengan perilaku kerja lainnya. Perilaku kerja disini nantinya dapat berpengaruh terhadap kinerja para karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi maupun perusahaan. Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini adalah sebagai berikut;
Hipotesis 5 : Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Pengembangan Model Penelitian 

































Populasi di dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang berasal dari kantor PT. PLN (Persero) APP Semarang yang berjumlah sekitar 212 karyawan. Untuk jumlah responden dalam penelitian ini ditentukan menggunakan pedoman dari Hair et al (1995) dalam Ferdinand (2006) yang menyatakan bahwa untuk ukuran minimal sampel adalah 5-10 kali parameter yang diestimasi. Indikator yang terestimasi dalam penelitian ini adalah 20 maka jumlah sampel penelitian minimal yang diambil adalah 5 dikalikan 20 sama dengan 100 dan di dalam penelitian ini menggunakan responden seluruh populasi yaitu sebanyak 212 orang.
Tipe pernyataan kuesioner dalam penelitian ini dengan menggunakan angket tertutup dan skala data jawaban responden dari pernyataan penelitian dengan menggunakan Agree-Disagree Scale yang menghasilkan jawaban sangat tidak setuju sampai jawaban sangat setuju dalam rentang nilai 1 s/d 7.























21 – 25 tahun	29	16.30%	1	0.56%	30	16.86%
26 – 30 tahun	45	25.28%	3	1.69%	48	26.97%
31 – 35 tahun	16	9%	1	0.56%	17	9.56%
36 – 40 tahun	9	5.05%	1	0.56%	10	5.61%






















Uji Validitas dan Reliabilitas

















































Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa cronbach’s alpha semua konstruk diatas 0.7 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua konstruk dalam penelitian ini reliabel.

Analisis Structural Equation Modeling







Hasil Pengujian Full Model Structural Equation Modelling (SEM)












Hasil Pengujian Full Model Structural Equation Modelling (SEM)
Goodness of Fit Indeks	Cut-of Value	Hasil Analisis	Evaluasi Model








Sumber : Data primer yang diolah, 2015

Hasil pengolahan dalam analisis Structural Equation Model (SEM) secara Full Model menunjukkan bahwa semua indikator yang digunakan untuk membentuk model penelitian ini telah memenuhi kriteria-kriteria dalam goodness of fit.


















Pengujian kelima hipotesis penelitian ini dilakukan dengan menganalisis nilai C.R (Critical Ratio) dan nilai P (Probability) pada hasil olah data Regression Weights, dibandingkan dengan batasan statistik yang disyaratkan, yaitu nilai CR (Critical Ratio) di atas 1,96 dan  nilai P (Probability) di bawah 0.05.  Apabila hasilnya menunjukkan nilai yang memenuhi syarat tersebut, maka hipotesis penelitian yang diajukan dapat diterima.

Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian dan Pembahasan
Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis satu yang membuktikan bahwa adanya pengaruh dari variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja dan diperoleh hasil 0,23 dari variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal tersebut selain menunjukan bahwa hipotesis satu dalam penelitian ini dapat diterima tetapi juga dapat diartikan bahwa variabel kompensasi memiliki pengaruh terhadap variabel kepuasan kerja sebesar 0.23. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Erbasi dan Arat (2012) yang menyatakan bahwa kompensasi (baik finansial maupun non finansial) berpengaruh secara positif terhadap kepuasan kerja para karyawan.

Pengaruh Gaya kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua yang membuktikan bahwa adanya pengaruh dari variabel gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dan diperoleh hasil 0,27 dari variabel gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal tersebut selain menunjukan bahwa hipotesis dua dalam penelitian ini dapat diterima tetapi juga dapat diartikan bahwa variabel gaya kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap variabel kepuasan kerja sebesar 0.27. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Kasemsap (2013) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan dapat berpengaruh secara positif terhadap kepuasan kerja para karyawan dalam sebuah perusahaan gula di Thailand.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga yang membuktikan bahwa adanya pengaruh dari variabel kompensasi terhadap kinerja dan diperoleh hasil 0,21 dari variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut selain menunjukan bahwa hipotesis satu dalam penelitian ini dapat diterima tetapi juga dapat diartikan bahwa variabel kompensasi memiliki pengaruh terhadap variabel kinerja sebesar 0.21. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Saani (2013) yang menyatakan bahwa kompensasi dapat berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja para karyawan dalam sebuah perusahaan di Turki.

Pengaruh Gaya kepemimpinan terhadap Kinerja
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keempat membuktikan bahwa tidak adanya pengaruh dari variabel gaya kepemimpinan terhadap kinerja, sehingga apabila perusahaan ingin meningkatkan kinerja para karyawannya maka langkah awal yang perlu dilakukan perusahaan adalah dengan meningkatkan kepuasan kerja pegawai terlebih dahulu, karena kepuasan kerja disini dapat berperan sebagai mediasi dari faktor gaya kepemimpinan terhadap kinerja. Hasil penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Sukmawati (2007) yaitu bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja para karyawan yang bekerja di perusahaan PT. Pertamina UPMS III terminal transit Balongan, Indramayu.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kelima yang membuktikan bahwa adanya pengaruh dari variabel kepuasan kerja terhadap kinerja dan diperoleh hasil 0,33 dari variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut selain menunjukan bahwa hipotesis kelima dalam penelitian ini dapat diterima tetapi juga dapat diartikan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap variabel kinerja sebesar 0.33. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Kasemsap (2013) yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja dapat berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja para karyawan dalam sebuah perusahaan gula di thailand.
V KESIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN
Kesimpulan Permasalahan Penelitian
	Tujuan dari penelitian ini adalah mencari jawaban atas masalah penelitian yang diajukan di dalam penelitian, yaitu berupa “bagaimana meningkatkan kinerja para karyawan?”.  kepuasan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja, artinya agar kinerja karyawan meningkat maka perlu diupayakan untuk menciptakan kepuasan kerja dari para karyawan. Namun, kepuasan kerja dalam model penelitian ini terbukti dipengaruhi oleh dua variabel eksogen yaitu kompensasi dan gaya kepemimpinan.
Hasil pengujian terhadap masalah dari penelitian yang dilakukan pada bab IV menghasilkan tiga (3) proses dasar untuk meningkatkan kinerja para karyawan, antara lain yaitu
Pertama, peningkatan kinerja karyawan dapat diwujudkan melalui pemberian kompensasi yang lebih dari perusahaan PT. PLN (Persero) APP Semarang, sehingga dapat memberikan kepuasan kerja dari para karyawan yang bekerja di dalam perusahaan yang nantinya juga akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan tersebut.
Kedua, Peningkatan kinerja dapat terwujud dengan terbentuknya kepuasan kerja karyawan dalam perusahaan. Sedangkan kepuasan kerja karyawan dapat dibangun melalui peran gaya kepemimpinan di perusahaan PT. PLN (Persero) APP Semarang.
Ketiga, peningkatan kinerja karyawan dapat diwujudkan secara langsung apabila karyawan yang bekerja di dalam perusahaan PT PLN (Persero) APP Semarang merasa puas dalam bekerja.

Kesimpulan Pengujian Hipotesis Penelitian
Setelah dilakukan penelitian dengan menguji kelima hipotesis, maka diambil kesimpulan terhadap hipotesis-hipotesis tersebut Penelitian ini berhasil menyimpulkan bahwa kelima hipotesis adalah benar atau valid berdasarkan uji analisis data yang telah dilakukan. Hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini memperkuat penelitian terdahulu seperti: Erbasi & Arat (2012) dan Bilal (2012), Kasemsap (2013) dan Sadasa (2013), Saani (2013) dan Qureshi dan Sajjad (2015), Sukmawati (2007), dan Kasemsap (2013), Thamrin (2012) dan Khan et. al (2011).

Implikasi Manajerial
Berdasarkan hasil penelitian maka disusunlah implikasi manajerial. Berikut ini disampaikan beberapa saran implikasi kebijakan bagi pihak manajemen perusahaan, seperti yang diuraikan di bawah ini:
1.	Kepuasan kerja, Implikasi Kebijakan Jangka Waktu Panjang: Perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah rasa selalu bersemangat dari para karyawan untuk bekerja di dalam perusahaan ini yang dapat dilakukan dengan cara seperti mengadakan twmt, outbond, memberikan dan memenuhi hak-hak pegawai dan sebagainya. Dengan memiliki karyawan-karyawan yang bersemangat dalam bekerja maka kinerja karyawan pastinya juga ikut meningkat dan akan berimbas terhadap kemajuan kinerja dari perusahaan yang  akan selalu meningkat dan berkembang
2.	Gaya kepemimpinan, Implikasi Kebijakan Jangka Waktu Panjang: Perusahaan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan adalah dengan sifat kekeluargaan yang harus dimiliki dari setiap pemimpin yang memimpin perusahaan ini. Dengan memiliki sifat kekeluargaan ini pemimpin dimaksudkan supaya dapat mengerti, menyatu, selaras dan saling bersinergi dengan cara mau saling berbagi dengan para bawahan atau karyawan agar selalu tercipta suasana kerja yang nyaman dan kondusif yang nantinya akan berimbas kepada kepuasan kerja dari para karyawan. 
3.	Kompensasi, Implikasi Kebijakan Jangka Waktu Panjang: Perusahaan untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja adalah peningkatan pemberian P3 (insentif sesuai kinerja) secara adil dan sesuai dengan hasil kinerja dari masing-masing karyawan, karena keadilan ini dapat menciptakan kepuasan kerja dari para karyawannya.Pemberian P3 ini dimaksudkan untuk menambah kepuasan kerja dari hasil pencapaian kinerjanya, karena apabila para karyawan merasa kebih puas dalam bekerja dengan pemberian komensasi yang sesuai maka kinerja para karyawan menjadi lebih maksimal dan sesuai dari harapan perusahaan, serta apabila terjadi  kemangkiran pegawai dapat dikurangi atau dihindari  semakin berkurang. 

Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini memiliki keterbatasan terutama dalam hal :
1.	Pada uji kelayakan full model dengan Structural Equation Modeling (SEM) terdapat kriteria goodness of fit yang marginal yaitu AGFI dengan nilai sebesar 0,882, hal ini menunjukan bahwa model masih perlu penyempurnaan lebih lanjut.
2.	Hasil Hoelter pada uji kelayakan full model dengan Structural Equation Modeling (SEM) menunjukan jumlah sample sebesar 179 pada probabilitas 0,05, hal ini berarti pada penelitian ini sample yang digunakan masih kurang.
3.	Dalam penelitian ini hasil nilai Square Multiple Correlation pada variabel kinerja karyawan hanya sebesar 0,21 yang berarti bahwa kemampuan variabel kompensasi, gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja dalam menjelaskan terjadinya variasi dalam variabel kinerja karyawan hanya sebesar 21% sedangkan sisanya diprediksi oleh variabel lain diluar model

Agenda Penelitian Mendatang
Berdasarkan hasil penelitian maupun keterbatasan yang ditemukan dalam penelitian ini maka pada bagian ini dikemukakan saran–saran bagi penelitian di masa yang akan datang (suggestion for future research), sebagai berikut :
1.	Agenda penelitian mendatang yang bertujuan untuk meningkatkan nilai AGFI perlu ditambahkan jumlah indikator pengukuran untuk masing-masing variabel dan menambahkan sampel penelitian. Selain itu supaya hasil penelitian baik maka sample juga bisa disesuaikan dengan melihat tabel hoelter.
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